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PREFACE

L'interet que l'on a apporte au cours de la decennie passee
au developpement de l'education non formelle n'a pas ete suivi par une
diffusion suffisante de documentation

a

ce sujet, soit en franc;;ais, soit

en espagnol. Souvent la documentation qui existe n'est ni largement
disponible, ni ecrite de fac;;on utile pour les practiciens d 1 education
non formelle. Grace

a

son travail dans la formation du personnel pour

l'education non formelle clans les regions francophone et hispanophone
du monde, Creative Associates a pris vivement conscience de cette situation.
Creative Associates est done fier de ses efforts d'aider le
Centre d'Education Internationale

a

rendre cet ouvrage, L'Evaluation

de l'education non formelle, disponible

a

une plus vaste diffusion pour

le personnel educatif et les practiciens dans le flOnde francophone.
Nous esperons que les autres organisations occupees par un travail homologue et ayant besoin d'une documentation appropriee pour les aider dans
leur travail feront de meme.

M.Charito Kruvant, Presidente
Creative Associates, Inc.
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EVALUATION POUR L' EDUCATION NON FOR."tv!ELLE
LE BESOIN D'UNE EVALUATION PAR LE PERSONNEL DU PROGRAMME
Le plus souvent le resultat principal de l'evaluation d 1 un
programme d'education est un dossier qui finit sur le rayon poussiereux
d'une etagere. Executee pour aider le personnel du progra~.me

a

fournir

de meilleurs services aux personnes interessees par ce programme, l'evaluation parait en fait s'adresser aux financiers, aux decideurs et aux

a

theoriciens, avec le fol espoir qu'elle reussira
taine

fa~on,

atteindre d'une cer-

les participants. En fin de compte, il reste peu de choses

immediatement utiles,

si

l'on pense au temps et

a

l'energie deployes

par le personnel et les participants au programme. Ce schema est particulierement lourd, quand il est applique

a

l'education non formelle dont

l'infrastructure est faible et les relations fragiles avec des participants qui sont des volontaires.
Un moyen de corriger cet exercice souvent futile est d'encourager plus d'evaluation de la part du personnel des programmes. Au courant des besoins et des contraintes, le personnel est tout designe pour
exiger des resultats pratiques

a

court terme et en rendre compte

a

la

clientele. Un des problemes les plus importants dans cette entreprise
est la pauvrete des moyens et des techniques d'evaluation qui peuvent
etre employes par le personnel meme du programme. La plupart des options
existantes, si elles sont appliquees au cadre de l'education non formelle,
demandent trap de temps et de formation du personnel, ou bien peuvent
deranger les participants. Ceux qui travaillent

a

ces evaluations, tout

comme ceux qui les soutiennent, doivent porter leur attention

a

ce pro-

bleme : comment faciliter l'evaluation par le personnel des programmes.
Les idees qui suivent ant pour but de suggerer des approches qui pourraient etre considerees commes des points de depart.
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LE PROBLEME ET LES BESOINS
Ces dix dernieres annees ont ete temoins d 1 un interet grandissant pour l'education en-dehors de la salle de classe. Au niveau
international, on se refere au terme "non formal education","education
non formelle" en franc;ais, mais le mot a un sens different pour differentes personnes. En general, les programmes d'education non formelle
sont ceux crees afin de procurer de nouvelles experiences d 1 apprentissage appropriees et organisees pour les jeunes et les adultes en-dehors
de l'ecole. Quelques-uns y incluent des programmes issus du systeme,
tels que des etudes sur le terrain pour les etudiants. D 1 autres y
incluent des programmes qui aboutissent au systeme traditionnel, comrne
par exemple, des prograrnrnmes de rattrapage pour les adultes qui peuvent
ensuite reintegrer les programmes traditionnels et obtenir un dipl6me
officiel. La plupart du temps cependant, ce terme se refere aux programmes etablis pour des participants volontaires, organises en-dehors
du systeme scolaire et applicables irnmediatement par les sujets enseignes.
Dans cette acceptation, le mot comprend les programmes d 1 education pour
adultes tels que l'apprentissage de la lecture, la formation technique,
les classes d'hygiene, aussi bien que les programmes educatifs integres

a

la communaute, l'assistance sociale, l'expansion agricole, les clubs

de jeunes et autres activites.
Quand on applique les rnethodes d'evaluation existantes

a

l'education non formelle, trois types de problemes d'adaptation ou de
non-adaptation apparaissent. Ces problemes ne sont pas specifiques

a

l'education non formelle, mais ils sont particulierement revelateurs
dans ce contexte-ci.
Le premier probleme est que bien souvent, ces methodes d'evaluation portent sur les resultats des programmes et peu sur les apports
OU

le processus en cours. Le succes final d'un programme d'education et

de son efficacite relative comparee

a

d'autres cas, est vraiment une

question de derniere importance. Et une reponse

a

la question centrale
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des financiers, theoriciens et decideurs peut avoir de la valeur pour
ameliorer les programmes

a

long terme. Mais pour ceux qui planifient et

mettent en place les programmes, tout cornrne pour les participants, le
centre d'interet et le mecanisme d 1 une telle evaluation peuvent couter cher.
Pour 1 1 educateur non formel dont le temps est compte, et qui,
surtout, est concerne par le probleme irnmediat de la meilleure marche
d'un programme, l'energie deployee

a

examiner les resultats apparait

comme l'une des dernieres priorites. Et dans certains cas, le processus
d'evaluation·peut meme deranger le programme et les participants. L'attitude prudente et defensive des enseignants n'est pas etrangere a une
serie d'evaluations orientees vers des resultats a long terme et s'adressant a des personnes de l'exterieur, de surcroit quand ces evaluations
faisaient peu de cas des besoins d'amelioration des participants et du
personnel. Les efforts faits pour inclure des elements d'evaluation
formative clans l'ensemble des evaluations resumees d'un programme, n 1 ont
pas en general, augmente la confiance en l'efficacite des evaluations.
De plus, dans plusieurs programmes d'education non formelle, les apports
et les supports sont tellement faibles et incertains que, jusqu'a ce
qu'ils s'ameliorent, une evaluation generale des resultats est prematuree.
Le second probleme est que souvent les procedures d'evaluation
existantes ne sont pas vraiment adaptees au contexte de l'education non
formelle. Les conditions presumees n'existent pas souvent clans le cadre
de l'education non formelle. Par exemple, une procedure peut dependre
d'un certain niveau financier et administratif ; les programmes d'education non formelle ont une organisation tres primitive ou le temps
aloue, les competences et les fonds suffisent
centre au jour le jour

a

peine

a

faire marcher le

ou encore, les sources financieres ne sont pas

tres claires. La plupart des procedures demandent aussi une description
plus ou moins precise des buts et du contenu du programme ; mais les
programmes d'education non formelle ont des buts bien souvent confus et
incertains, de meme qu'un contenu tres vague. Les programmes eux-memes
peuvent etre temporaires, sans date precise. La procedure peut exiger un
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certain degre d'uniformite et de stabilite de la part du personnel et
des enseignants, alors qu'en realite, nous avons de frequents et importants changements de personnel, beaucoup etant des VOlontaires OU des
travailleurs

a

temps partiel. L' age, le niveau d' etudes des participants

peuvent changer au cours du temps,

a

cause de la rotation des personnes.

Finalement, et cela est important, les procedures existantes supposent
une hierarchie des taches ou d'une part, les directeurs dirigent les
professeurs, et OU d'autre part, les professeurs dirigent les etudiants.
Bien stir, les evaluateurs ont l'habitude d'etre guides et de rendre
compte

a

ceux qui prennent des decisions en haut de l'echelle. Mais

quelques-uns de ces programmes sont, d'une

fa~on

philosophique et parfois

pratique aussi, soumis a une politique de participation

a tous les eche-

lons. Dans ce cas, les initiatives sont encouragees de la part des participants, le programme doit repondre expressement

a

leurs besoins, et

les "professeurs" sont consideres cor:une etant la pour faciliter l'apprentissage. 11 se pourrait que l'evaluateur traditionnel soit alors en
desaccord avec la philosophie, ce qui, sans adaptation, pourrait causer
des reactions de la part du personnel et des participants, allant de l'opposition au simple rejet.
Troisiemement, la plupart des methodes ne sont pas suffisamment
adaptees pour etre utilisees par le personnel des programmes, pour le
developpement de ceux en cours. Une methode typique a recours aux services
d'evaluateurs professionnels competents venant de l'exterieur pour apprecier le programme. Lorsque, parfois, des evaluateurs appartenant aux
programmes sont formes sur place, les exigences de la procedure et les
contraintes des programmes sont telles qu'en fin de compte, l'evaluation
ne peut avoir lieu, ou ne peut etre valable pour organiser les programmes
et reviser les procedes. En consequence, les membres du personnel des programmes d'education non formelle considerent souvent l'evaluation comme
un ensemble complexe de methodes qu 1 ils ne peuvent pas effectuer eux-memes.
En vertu de cela OU pour d'autres raisons, les programmes Ou une evaluation interne systematique a lieu, sont rares en-dehors des questionnaires
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habituels, des dossiers et des observations.
Il ya la, un besoin evident de continuer l'elaboration et
l'adaptation des procedures utilisees par les evaluateurs de l'exterieur,
afin qu'elles soient plus appropriees aux conditions particulieres de
l'education non formelle. Ceci est vrai, que l'on essaie d'acquerir une
connaissance plus approf ondie de ces programmes et de mesurer leur ef f icacite, ou que l'on en fasse sortir des idees nouvelles ayant une valeur
reelle pour 1 1 amelioration de ces programmes. 1
Pour des raisons pratiques et

ph~losophiques,

il est necessaire

de se concentrer sur des formules d'evaluation qui puissent etre employees
par le personnel lui-meme. En augmentant la participation du personnel
dans le processus, on peut alors mettre en relief les objectifs et les problemes qui sont consideres comme primordiaux par les gens qui font les programmes. On peut aussi penser que les resultats auront plus de chance d'etre
utilises dans les programmes en cours. Si la participation du personnel
porte plus sur les apports et l'amelioration des programmes que sur l'etude
des succes et la production de statistiques, on pourra alors considerer
les resultats cornrne des points de depart pour de nombreux programmes.
Comme nous l'avons dit precedernrnent, les programmes d'education non formelle manquent tellement d'elements de base qu'une amelioration est indispensable avant qu'une evaluation generale ait lieu, et que les resultats
aient un sens. De plus, le procede d'evaluation a court terme peut apporter
des idees et des indications qui pourraient etre utiles pour une eventuelle
evaluation des resultats generaux. La participation du personnel pourrait
non seulement ameliorer l'adaptation de la procedure ace cadre special,
mais elle pourrait aussi eviter certains cotes inhumains qui vont de pair
avec les evaluations exogenes. Par exemple, le procede ignorerait mains
les Cotes culturels

OU

les derangements causes au programme, et serait plus

susceptible de degager des resultats a court terme benefiques au programme
et a sa clientele.
Pour que l'evaluation par le personnel soit plus viable, il faut
avoir des options methodologiques diriges plus specialement vers des buts
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formatifs et les adapter aux conditions de l'education non formelle.
Ces versions doivent etre suffisarnment simples pour pouvoir etre utilisees par du personnel peu habitue

a

cette pratique, ayant des contraintes

de temps, mais en meme temps, capable de produire des resultats qui
seraient au moins plus exacts et plus utiles que ceux obtenus au cours
d'observations superficielles. Le but de ce qui suit est d'identifier plus
completement ce qui pourrait etre pris en consideration dans le developpement de formes d'evaluation que le personnel du programme emploierait
lui-meme.

OU EN SOMMES-NOUS

?

Une des premieres demarches de l'adaptation des procedures
d'evaluation est d 1 examiner des methodes deja adaptees. Plusieurs etudes
preliminaires et resumes d 1 approches d 1 evaluation dans le contexte de
2
l'education non formelle ont deja ete faites.
Plutot que de passer en
revue ces etudes, nous avons l'intention de faire ici quelques observations d'ordre general sur la situation de l'adaptation de l'evaluation
formative dans le contexte de l'education non formelle, pour son utilisation par le personnel.

L'evaluation formative
On parle de plus en plus d'evaluation formative, comme le
prouvent les deux cents titres donnes dans ERIC sous cette denomination.
Tous, tout en procurant une riche variete d'approches, ont tendance a
se concentrer sur les compte-rendus qui sont discutes lors du developpement du programme. Les procedures d'evaluation pouvant etre utiles avant
le debut d'un programme sont peu mentionnees. De nombreux bureaux de financement et de developpement ont trace les grandes lignes d'evaluation pour
la planification de projets qui portent sur l'estimation des besoins,
des ressources et des objectifs. Les methodes pour obtenir de tels renseignements ne sont pas toujours claires, ou bien sont donnees par des specialistes venus de l'exterieur. De plus, tres souvent, il n'est pas porte
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suffisamment attention aux previsions et au contexte du programme, qui
peuvent en changer le but et qui devraient etre pris en consideration
lors de sa planification. Par exemple, quels sont les elements qui encouragent OU decouragent la participation

a

l'etablissement OU au changement

des objectifs ? Quelles sont les differentes structures permettant ou ne
permettant pas d 1 appliquer ce que 1 1 on a appris ? Quelles sont les contraintes
qu 1 il serait necessaire de prevoir, et comment peut-on s'en accommoder clans
la planification ? Bien que 1 1 on parle de temps en temps de ces facteurs,
peu de methodes en etablissent une liste.
Des methodes precises de pre-planification pour identifier les
besoins OU les interets des participants ont ete developpees.

3

Souvent

l'utilisateur doit avoir une connaissance non negligeable, et du temps
libre ; de meme, la clientele doit etre capable culturellement et conceptuellement d 1 enoncer ses "besoins". Certains programmes ant eu des problemes quand leur planification avait ete basee sur 1 1 identification des
besoins et des interets, et quand les moyens pour les realiser etaient
faibles. On aurait avantage

a

commencer par une identification des "points

forts" -ou et comment l'organisation perrnet-elle d'agir plus

?- et comparer

ensuite les points forts ainsi identifies avec les vrais besoins. Les
methodes d'identification et d'evaluation des points forts ont ete une
partie un peu negligee de l'inventaire des besoins.
Une methode speciale d'evaluation de pre-implantation peut etre
representee par un programme-pilote testant une partie du programme d'etude,
de fa~Oil

a

Ce qu'elle puisse etre revue avant d'etre utilisee, OU bien

on peut l'essayer sur le terrain avant les dernieres corrections et la reproduction. Un certain nombre de procedures a ete developpe clans ce domaine,
4
mais une fois de plus, elles supposent un haut niveau de ressources.
L'evaluation formative utilisee au cours de l'implantation d'un
programme a ete examinee avec une considerable attention, que les compterendus (feedback) correctifs, viennent des participants, ou du personnel.
Une etude de Sara Steele donne plusieurs exemples de telles methodes. S
La plupart demande 2u temps et un expert. La methode la mains developpee
est celle ou une place importante est laissee aux resultats imprevus
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(goal-free methodology).
L 1 evaluation adaptee

a

1 1 education non formelle

A cause de 1 1 interet grandissant porte

a

1 1 education non

formelle dans les milieux internationaux au cours de ces dix dernieres
annees, il y a eu quelques essais d'evaluation de ces activites, en
general stimules par des financiers. Bien souvent, les methodes employees
Ont ete transferees d 1 un COntexte academique OU administratif Complexe,
avec quelques ajustements, etant donne les contraintes et la nature de
l'education non formelle. Sur le plan international, la plupart des travaux d'evaluation ont ete ecrits par des economistes, et bien qu'on y
mentionne les problemes d'adaptation, les changements effectifs y sont
rares. Les efforts d'adaptation les plus importants en Amerique du Nord
ont ete produits dans le domaine des programmes d'education sociaux et
pour adultes. Il y a plusieurs annees par exemple, Carol Weiss a fait
les premiers pas, en comparant les principes de recherche d'evaluation

a

academique avec l'evaluation des programmes sociaux destines
ameliorer
6
le secours public.
Tout en permettant les conditions mouvementees des
programmes d'action sociale, les methodes Weiss prennent toujours en
consideration une formation compliquee et supposent une infrastructure
sociale et une organisation developpees. De nombreuses approches plus
appropriees

a

une limitation de materiel et de main-d'oeuvre ont ete

a

developpees. Un exemple est le systeme SHAPES cree
les programmes de developpement de la communaute.

7

Toronto pour evaluer
De rneme dans les

domaines de l'education pour adultes, il y a eu plusieurs travaux qui
suggerent des approches appropriees

a

ces contextes.

8

Tout ceci represente un mouvement prometteur vers l'adaptation
de l'evaluation, rnais il reste beaucoup

a

soit mieux adaptee aux resistances propres

faire pour que l'evaluation

a

l'evaluation : les possibilites

de derangement des programmes cause par ces evaluations, et la nature
sinueuse des conditions existantes dans l'education non formelle. On a
besoin, en particulier, d'unplus ample choix d'evaluations simples qui
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tiennent compte de toutes les utilisations de l'evaluation et de tous les
degres de contraintes operationnelles qui existent dans les cadres moins
organises de l'education non formelle.

L'adaptation

a

l'usage du personnel

Comme la plupart des methodes ont ete developpees par des specialistes academiques, qui sont grandement redevables d'autres organisations et bureaux financiers, peu offrent des options valables pour le
personnel ordinaire d'un programme d 1 education non formelle. En utilisant
de telles methodes, le personnel peut etre rebute par un vocabulaire et
des concepts nouveaux, par la competence et les ressources necessaires,
ou s'il juge que les resultats immediats et informatifs ne seront pas
suffisants compares aux efforts fournis et au cout de l'operation,
Bien sur, la litterature sur l'evaluation mentionne quelques exernples
bon marche, des methodes peu exigeantes que le personnel d'un programme
trouverait valables pour un developpement au jour le jour. Celles qui
sortent des manuels adresses au personnel, ou d'articles occasionnels,
semblent etre le fruit de ceux qui vont de l'universite

a

l'etude sur le

terrain, au risque de se faire critiquer par les premiers et esperant
offrirquelque chose de pratique et d 1 utile aux seconds. D'autres exemples apparaissent quelquefois dans des projets : il s'agit souvent d'un
travail du personnel qui va plus loin que les taches de planification et
d I implantation'

et qui aide

a identifier' a reflechir

et

a ameliorer

un programme. Nous allons nous tourner maintenant vers la rarete des possibilites d'evaluation

a

l'usage du personnel et les moyens possibles de

les enrichir.

CRITERES UTILISES POUR ADAPTER LES METHODES
Certaines caracteristiques sont indispensables si l'on veut
qu'un processus d'evaluation soit utilisable par le personnel des programmes d'education non formelle. La gamme et l 1 importance relative de
ces caracteristiques vont varier suivant la nature des programmes. Il
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est neanmoins possible d'identifier plusieurs categories de criteres
qui devraient au mains etre pris en consideration dans l 1 adaptation d 1 une
methode d 1 evaluation

a

l'usage du personnel, dans un cadre bien defini.

Au cours des premieres tentatives pour developper toute une gamme de
methodes adaptees au Programme pour l'education non formelle du Centre
d'education internationale de l'Universite du Massachusetts (Nonformal
Education Program of the Center for International Education, University of
Massachusetts), les criteres suivant se sont averes comme etant les plus
importants.
Tout d'abord, une methode adaptee doit avoir des

exigence~

limitees au point de vue competences, temps et coiit. La competence technique requise pour mener

a bien

cette evaluation doit se situer parmi les

capacites sinon existantes, du moins facilement enseignees au personnel
non specialiste. Le temps doit etre limite puisque le personnel est d'habitude surcharge par les responsabilites d 1 un programme. Les programmes
operent avec un tres petit budget ; la methode devra done etre peu couteuse. Ces criteres, semble-t-il, sont des exigences minimum requises si
la methode est employee par le personnel lui-meme, sans que l'on ait
besoin de faire appel

a

une personne exterieure au programme, et pour qu'elle

soit independante financierement.
Selan les conditions, d'autres criteres apparaissent et sont
quelquefois indispensables. Par exemple, les procedures se resument souvent
en un derangement dans le programme et en une resistance du client

il est

alors important de minimiser ces effets. Une approche d'evaluation devrait
eviter de deranger le plus possible, puisque la relation entre le programme
d'education non formelle et l'engagement volontaire du client n 1 est pas
tres solide : il n'y a qu'une tres petite marge de tolerance envers toute
activite exterieure qui derangerait les participants. Si 1 1 on veut eviter
une resistance quelconque, il faut que les procedures employees soient claires
et que la menace de jugement soit minimisee,
Doute et futilite sont les sentiments exprimes par le personnel
vis-a-vis de l'evaluation , ce qui souligne le besoin de considerer une
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methode capable de produire des resultats utilisables immediatement dans
les programmes. La methode devra apparaitre comme tres utile pour etre
acceptee. Ceci implique que 1 1 evaluation doit etre formative, c'est-a-dire
qu'elle doit contribuer aux besoins de planification

OU

de resoJ.ution des

problemes qui surgissent en cours de proj et ou durant l 'implantation. La
methode doit faciliter un compte rendu immediat. La repartition du temps
de l'enquete et desrenseignements fournisdoivent taus deux etre relies intelligemment aux decisions et aux changements du programme. Ces buts seront
sans doute plus faciles

a

atteindre, si la methode est plus dirigee vers

l'identification et l'amelioration du programme que vers la mesure des
effets du programme. Dans certains cas, un critere d'utilite peut servir
si le processus employe dans l'evaluation est vu comme ayant un effet benefique, independamment du fait que les resultats soient utiles

OU

non pour

la prise de decision.
Pour debarrasser une methode des elements compliques et de la
dependance vis-a-vis des experts exterieurs, elle doit etre associee de
fas;on pragmatique a un niveau minimum de qualite. Pour le personnel, la
question cruciale n'est pas le fait que les resultats de l'evaJ.uation soient
corrects per se, mais qu'ils contribuent

a

une anelioration du programme et

soient benefiques pour les participants. D'un cote, les resultats qui
deforment la realite sont inutiles et peuvent meme entraver les participants et le programme ; de l'autre, il est peu probable qu'une methode
orientee d'abord vers des resultats statistiquement generalisables satisfasse les criteres essentiels : besoins

a

court terme, absence d'aide

1

exterieure, et simplicite d emploi. Dans la plupart des cas, une methode
sera suffisamment utile aux yeux du personnel, si les resultats sont a
la fois plus corrects et plus utiles que ceux obtenus au moyen d'observations routinieres.
Le caractere "non developpe" de nol'.lbreux programmes d'education
non formelle exige en fait que 1 1 evaluation tienne compte des facteurs quantifiables et des resultats imprevus. Bien qu'il

y ait

des avantages

a

mesurer le but atteint d'une maniere quantitative, les methodes quantitatives ne sont pas toujours vraiment appropriees au domaine de l'education
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non formelle, ou les objectifs sont souvent flous ou changeants. Le processus habituel consiste

a

enoncer clairement les objectifs,

a

en etapes successives et

a

developper des indicateurs pour les rnesurer ;

les transposer

tout ceci peut exiger plus de competence, de temps et de stabilite d'organisation qu 1 il n 1 en existe dans un programme. De toute fa~on, les choses
les plus importantes se produisant dans un programme ne sont pas toutes q_uantifiables ; et d'autres n'ont jamais ete prevues dans les objectifs. Il faudrait que les modeles d'evaluation soient ouverts

a

ce qui est imprevu et

non-quantifiable, au lieu de considerer dans l'evaluation seulement ce qui
est previsible et mesurable. Ceci pourrait amener

a

considerer des moyens

pour recueillir des idees subjectives ainsi que des informations plus
concretes.
Comme les programmes d'education non formelle touchent

a

de

nombreux domaines, il s'agit d 1 explorer differentes options valables pour
toute une variete de besoins et contraintes inherentes aux programmes.

a

Le transfert d'une methode d'un programme traditionnel

un progranm1e

non formel pose des problemes, il en est de merne pour le transfert d'un
programme

a

un autre

methode appropriee

a

OU

a

meme d'un element de programme

un autre. Une

un programme dont le personnel est salarie ne va pas

forcement etre bonne pour un autre dont le personnel est forme de volontaires

a

temps partiel. Une methode qui fonctionne dans un programme

d'education professionnelle hierarchise va peut-etre devoir subir des
changements importants pour etre adaptee

a

un programme

OU

les profes-

sionnels sont davantage des "facilitateurs" que des instructeurs. De
telles adaptations peuvent prendre la forme de toute une serie de methodes
alternatives

OU

d 1 une methode qui peut etre rnodifiee danS plusieurs direc-

tions pour pouvoir satisfaire les conditions et les buts requis.
L'utilisation de tels criteres pour une adaptation creatrice de
methodes d'evaluation dernande un apport original si l'utilisateur est plus
un intellectuel qu'un utilisateur. Traditionnellement, on a tendance
commencer avec les principes, methodes et normes et

a

a

completer ensuite

tant bien que mal pour adapter ceux-ci aux besoins des programmes auxquels
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ils sont destines. Dans la plupart des programmes d'education non formelle, il est neanmoins preferable de se mettre d 1 abord a la place du
personnel, en prenant au serieux ses contraintes et ses besoins, et tirer
ensuite des principes et des techniques qui pourront aider a produire
une approche, qui sera a la fois realisable et productive, si elle est
utilisee par lui. Une experience directe de ces programmes sernble vitale
pour aboutir ace point de vue. L'important dans l'evaluation traditionnelle est le developpement de procedures et mesures objectives. Bien souvent
on etudie davantage les problemes lies aux mesures et aux repondants,qu'a ceux poses par l'evaluateur qui vient de l'exterieur. L 1 utilisation des criteres
cites suppose que l'on ait confiance en l'experience et en la perception
du personnel comme evaluateur. Une methode adaptee devrait l'aider a augmenter et a raffiner sa capacite de perception.

LES APPROCHES D'ADAPTATION ET D'ORIENTATION DES METHODES
Si l'on veut utiliser ces criteres et faire 1 1 effort de developper
des possibilites d'evaluation valablesa l'usage des professionnels, il ya
plusieurs approches possibles. Les suggestions suivantes peuvent servir de
liste preliminaire a ceux qui partagent ce souci et pensent

a

enrichir la

gamme des options.
11 est important de noter que dans un processus d'evaluation,
un certain nombre d'elernents sont possibles. Ils comprennent, entre autres
le projet --la planification-les techniques-les outils-les instruments-l 1 application--1 'utilisation des resultats. Meme si les idees de base peuvent
etre appliquees a tous les elements, elles se referent d'abord

a

ceux du

milieu de la liste. Les trois premieres suggestions traitent des moyens
d'obtenir et d'arranger les differentes options ; les deux dernieres concernant l'orientation et l'utilisation.

Pour rendre l'evaluation explicite
partir de la pratiqu~.

une approche par degres successif s

a

L'evaluation est une partie inherente des processus de pensee
et de resolution des problemes quotidiens. Assumons qu'on identifie un
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fait interessant, qu'on lui donne une valeur et qu'on le place dans une
certaine position

action. Le probleme n'est pas tant si on evalue,

OU

puisque le personnel le fait au moins implicitement de toute
comm~nt evaluer plus explicitement,

fa~on,

mais

d 1 une maniere plus exacte et plus effec-

tive. Une approche par degres a partir de la pratique pour developper des
methodes d 1 adaptation s'etablirait a partir de ce processus naturel.
Le premier pas serait de proceder

a

l'evaluation de facto,

et de clarifier son role dans la prise de decision. Dans un groupe de
membres du personnel, quelles sont les questions que l'on se pose ?
Quelles sont les donnees considerees comme pertinentes ? Quels sont les
criteres pour peser le pour et le contre ? Ensuite les points forts et f aibles
de l'approche naturelle, alors rendue explicite, seraient identifies. Il
serait possible de faire cela en examinant chaque phase, et en estimant
s 1 il existe des distortions notables. Une autre fa~on serait d'identifier
mutuellement l'opportunite d 1 une decision, et ensuite de se demander ou et
comment, dans le processus naturel, on aurait pu renforcer la validite de
cette decision. Puis on pourrait mettre au point des options simples pour
ameliorer les points faibles. Il est possible d'emprunter des idees d'evaluations deja existantes, comme solutions aux besoins d'amelioration, mais
il faudra faire attention

a les

employer et

a les

appliquer comme amelio-

rations progressives issues de la pratique.
Une des valeurs importantes de cette approche est que l'on part
de la pratique courante, de ce qui est au moins realisable, bien que peutetre peu effectif. Le probleme est de trouver des mesures

a

partir de la

pratique, sur lesquelles on puisse construire, et qui soient toujours realisables, tout en arrivant

a

un plus haut degre d'efficacite. La question

principale est de savoir si les methodes ameliorees de cette
etre transferees

a

fa~on

peuvent

1

d autres programmes, Des experiences precedentes utili-

sant cette approche laissent

a penser

que de telles idees pourraient avoir

une application plus etendue que ne le laisse supposer ce cas-ci.
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L'adaptation de modeles compliques : une approche par extrapolation.
Malgre les limitations des methodes existantes

a

l'usage du

personnel, elles contiennent bien souvent des elements et des principes
qui rendent possible leur utilisation dans ce cas. Bien sur, les methodes
actuelles qui pretendent pouvoir etre utilisees par elles-memes ont, en
general, ete extraites de grandes lignes de methodes existantes. Comme
cela continue, il sera bientot possible de developper des grandes lignes
mieux appropriees au processus d'adaptation ou de deprofessionalisation
des methodes existantes, et ceci afin qu'elles puissent etre utilisees par
le personnel de l'education non formelle. La procedure que nous avons utilisee pour ce type d'adaptation est la suivante : 1) choisir une methode
existante qui semble correspondre aux besoins et au cadre d'un programme
donne ; 2) en tirer les grandes lignes sans les details ; 3) specifier les
contraintes operationnelles et les options dans le contexte particulier de
leur application, tout en tenant compte des criteres notes dans la section
precedente ; et 4) adapter les elements essentiels

a ces

criteres et au

cadre. L'efficacite de l'adaptation ne peut etre determinee, bien entendu,
que par son emploi et ses resultats s 1 inscrivant dans un programme donne.

Ordonner les options
L'evaluation systematique du personnel est souvent bloquee par le
sentiment d'avoir

a choisir

entre une methode trop exigeante et pas d'eva-

luation systematique. La litterature contient de nombreux exemples de methodes
qui presentent des options horizontales, c'est-a-dire differents moyens de
faire face aux besoins de l'evaluation. 11 y manque des options verticales
variees : les methodes alternatives pour arriver

a un but donne qui dif fere

selon le degre de complexite et les apports necessaires

a

sa bonne marche.

L'approche par degres essaie de combler le vide en offrant une ganme de possibilites qui va des moins demandes et des plus "<lures", aux plus demandees
et aux plus raffinees.
Les options peuvent etre graduees selon plusieurs niveaux de
contraintes. Quelle forme aurait l'evaluation si l'on disposait de plus de
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temps, de fonds limites et de quelques personnes competentes ? Quelle
forme aurait-elle si 1 1 on avait une grande partie de ces ressources pour
travailler ? Ou bien l'on pourrait graduer les options selon la difficulte
de la question posee, en considerant de QUels echantillons,techniques et de
quels outils on aurait besoin au minimum pour repondre avec suffisamment
de precision et de profit. Par exemple, si l'on evalue du materiel educatif,
les problemes possibles pourraient etre gradues du plus simple au plus
complexe : Qu'est-ce qui attire et retient l'attention ? Est-ce que le
public

per~oit

correctement les informations ? Ce qui est presente est-il

enregistre ? Les attitudes ont-elles change ? On pourrait interroger une
seule personne, un individu au hasard ou un groupe selon la complexite de
la question posee et le degre de justesse requis. De meme les options pour
obtenir des donnees ou des analyses pourraient aller de l'observation directe
et des deductions,a l'obtention systematique de donnees et d'analyses
multiples.
Notre experience pratique dans les programmes a revele plusieurs
exemples

OU

la perception d'options elementaires

OU

intermediaires est suf-

fisante pour marquer la difference entre l'evaluation faite par le personnel
ou pas d'evaluation du tout. Dans la preparation du materiel par exemple,
le personnel pense qu'il n'a ni le temps,ni la competence pour tester le
materiel avant sa publication ou sa distribution. Et pourtant quand un
membre du personnel passe une heure a demander a trois genres differents de
participants s'ils trouvent le materiel nouveau attrayant et s'ils peuvent
en paraphraser les points importants, et que la reponse est negative, il
est alors necessaire de revoir le materiel, qui autrement risque d'etre
neglige tout au long du programme, Comme c'est souvent le cas pour d'autres
aspects de ce type de programme, la question la plus importante est la plus
simple et la premiere. A quoi bon evaluer du materiel qui n 1 atteint pas
son public et qui n 1 est pas compris ? Les options par degres permettent au
personnel de traiter les questions les plus elementaires dans le cadre de
son programme.
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Relier evaluation et decisions
La plupart des methodes d'evaluation sont en relation avec
les prises de decision, mais different par le terme et le temps qu 1 il
faut pour prendre une decision. Ainsi elles varient du systeme de compterendus (feedback) qui fournit des informations continues sur de nombreuses
variables de programmes pouvant etre utilisees lorsqu'on doit prendre une
decision, aux evaluations des resultats utilisees clans le meme genre de
cas. De nombreux programmes d'education non formelle ne sont pas capables
de prendre l'initiative

OU

de poursuivre des methodes continues, De plus,

les decisions peuvent etre difficiles

a

anticiper, et quand elles sont ap-

parentes, il n'y a bien souvent que peu de temps avant la prise de decision.
L'adaptation, pour combler le vide entre l'evaluation et la prise de decision, peut etre tiree de la pratique courante ou des modeles existants,
comme on l'a deja indique. En prenant en consideration les criteres suggeres pour leur possibilite d'emploi, on peut arranger ces methodes sous
forme d'optionsgradueesd'une maniere profitable. De telles adaptations
pourraient impliquer le besoin simple et periodique de compte rendus, ou
la prise en consideration des grandes lignes pour identifier les decisions
prioritaires au moment ou l'evaluation est la plus necessaire. 11 serait
particulierement utile de demonter les methodes d'evaluation servant a
prendre des decisions, et de developper des options ad

ho~

pouvant etre

utilisees quand un incident critique arrive ou quand il faut soudain prendre
une decision.

L'evaluation participatoire cornme aide au developpement.
L'evaluation est souvent consideree comme une activite qui est
principalement menee par un seul evaluateur

OU

une equipe, que Ce soit

de l'exterieur ou au sein merne du programme. D'autres membres du personnel
et les clients sont en general encourages
et

a preciser

les faits

OU

a

aider a clarifier les besoins

les idees qui VOnt ameliorer la qualite des

resultats. Ceci est important, et il est necessaire d 1 avoir de meilleures
directions grace auxquelles on peut juger ou et comment, une methode
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donnee et une plus grande participation sont toutes deux realisables et
utiles pour atteindre le but fixe, Mais dans l'education non formelle,
il y a d 1 autres besoins de developpernent qui sont de premiere importance
et meme

lui

sont anterieurs, et qui ne sont pas relies aux decisions du

personnel per se. La clientele des programmes, par exemple, peut faire
Un usage mecanique OU pragmatique de SOn potentiel d 1 apprentissage, OU
meTie "posseder" le processus, Les esperances et les hypotheses du personnel
peuvent etre differentes de celles de leurs collegues et de la clientele,
ce qui peut creer de serieux desaccords dans la communication. Ou encore,
en raison du decouragement et des echecs, on pourra observer une baisse
de l'engagement, de l'energie, une perte temporaire et meme des abandons
parmi le personnel et la clientele,
L'experience a montre qu'une evaluation participatoire pourrait
remedier

a

de tels problemes,meme si les resultats ne sont pas particulie-

rement valides ou tres corrects, et meme si le programme n 1 est pas oriente
tout d 'abord vers les decisions du programme. Si l'on considere les methodes
d'evaluation participatoire comne destinees

a

servir de tels besoins, on

trouvera plusieurs de ces modeles dans les publications pedagogiques et de
dynamique de groupe qui pourraient etre utilises dans les programmes d'education non formelle. Dans certains cas, on pourrait prendre comTie point de
depart, les processus naturels d'evaluation participatoire

a

partir de la

pratique. Comment l'evaluation de groupe peut-elle etre utilisee pour faciliter la reflexion et l'etude ? Comment peut-elle etre utilisee pour promouvoir la comprehension de la clientele par le personnel et la communication de ce dernier avec l'ensemble des membres du personnel ? Et comment
peut-on l'employer pour qu'a partir des echecs et du decouragement, on
puisse regenerer l'energie et faire renaitre l'effort et l'engagement ?
Une fois de plus on peut utiliser dans ce cas, les options graduees selon le temps et les competences disponibles. Le personnel et la
clientele de nombreux programmes ne peuvent absorber qu'une quantite limitee
de participation elargie pour une evaluation collective. Dans certains cas,
il ya des contraintes culturelles qui vont

a

l'encontre de l'autorite et
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qui limitent le champ d'action. Ces contraintes peuvent aider

a

mettre en

place un cadre pour placer les options par degre d'importance dans le cadre
de l'evaluation participatoire.

AUTRES CONSIDERATIONS
Deja dans la discussion sur les besoins, les criteres et les
approches pour une adaptation de 1 1 evaluation, on a insiste sur des rnethodes
qui pourraient etre utilisees par le personnel sans aide exterieure. Le f ait
de pouvoir se procurer ces methodes est une condition necessaire pour une
amelioration

de l'evaluation du personnel, mais ce n'est pas suffisant. Outre

cette tache principale, il est necessaire de developper deux domaines complementaires. L'un concerne la creation des conditions qui l'accompagnent, ou
des contextes qui vont encourager le personnel

a

entreprendre et

a

poursuivre

l'usage d'une methode valable. L'autre est l'existence de strategies possibles
pour instruire et aider le personnel a comprendre et a utiliser ces methodes.

Creer un climat favorable pour l'evaluation du personnel
Si l'absence d'evaluation effective par le personnel dans les
programmes d 1 education non formelle est due en partie au manque de methodes
suffisamment adaptees, elle

est aussi due au climat qui decourage ou n'en-

courage pas de fa~on adequate, l'evaluation per se. Il est necessaire d'examiner comment on peut creer un climat favorable qui va promouvoir et encourager
le desir d'evaluation, jusqu'a present vue comme une contrainte. Les sources
de resistance du personnel envers l'evaluation vont nous fournir la base des
moyens grace auxquels nous pouvons diminuer cette resistance. On peut considerer d'autre part; une gamrne de renforcernents possibles qui encourageraient
le processus d'evaluation, ainsi que les fa~ons de se les procurer. Jusqu'a
un certain point, le climat peut etre arneliore par les rnethodes elles-rnemes,
si elles sont, par exemple, moins pressantes et plus positives dans leur procedure cornme dans leurs resultats. Mais on peut s'attaquer au climat directement. Comment le personnel peut-il etre administrativement protege des
pratiques et de la vulnerabilite qui resultent d'un processus d'evaluation ?
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Comment peut-on faire prendre conscience des problemes si on n'evalue
pas le personnel, ou des avantages qu'on peut en tirer pour les individus
et le programme ? Pourrait-on recompenser de leurs efforts ceux qui entreprennent de se faire evaluer

?

Il est important de noter que par la pratique quelques membres
du personnel developpent une capacite d'evaluation en observant, reflechissant et revisant ce qui n'est pas tres clair mais neanmoins efficace.
De plus, il existe des groupes qui semblent capables de creer le climat
propice

a

ce genre d'evaluation spontanee et intermittente,

a

l'initia-

tive d'une personne, ou quand le besoin s'en fait sentir. Qui encourage ou
permet ce phenomene : --experience, securite, engagement, support mutuel,
etc .•. ? Peut-on trouver la, une des cles permettant decreer un contexte
plus favorable

a

l'evaluation

?

Creer des occasions de formation pour l'evaluation du personnel
Allant de pair avec des methodes adaptees et un climat favorable,
il faut aussi offrir une sorte de formation permettant l'evaluation du
personnel. Une telle formation rernplit plusieurs fonctions : liberer le
personnel de preconceptions qui les paralysent ; faire prendre conscience
de l'utilite et des possibilites de nouvelles options ; et enfin, developper
la capacite d'appliquer et d'utiliser les resultats les plus interessants.
Compte tenu du peu de temps et d 1 energie que le personnel a

a

consacrer en-dehors de son travail regulier, les planificateurs devront
prevoir des strategies de formations peu exigeantes. Une approche possible
serait de developper des groupes d'etude ayant des contenus differents selon
les temps disponibles. Ainsi il pourrait y en avoir d'une heure, de trois heures
OU

de plus longs, qui pourraient etre organises lors de reunions du personnel,

d'une conference ou d'un week-end libre, Une autre approche serait de specifier les diverses methodes par lesquelles un expert en evaluation venu de
l'exterieur pourrait incorporer la formation du personnel clans le processus
demise en place des procedures d 1 evaluation, ou encore tandis qu 1 il procede

a

l'evaluation.
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QUELQUES CONCLUSIONS PRELIMINAIRES
Le developpement et l'utilisation limites de procedures d'evaluation adaptees, utilisables par le personnel lui-meme clans le cadre
des programmes d'education non formelle est bien comprehensible, L'approche
generale visant a l'adaptation des methodes preconisees ici n'a pas vraiment ete encouragee aux echelons eleves. Alors que certains membres du
personnel identifient d 1 une

fa~on

appropriee les methodes adaptees comme

des besoins prioritaires clans le domaine de l'evaluation, beaucoup ont
relegue 1 1 evaluation clans un coin comme quelque chose qu 1 ils doivent supporter, qui est faite contre eux, plut8t que pour eux. Bien sfir, il y a
trop peu de modeles d'experience on l'evaluation a ete orientee a la fois
vers le personnel du programme et vers la clientele, et a, clans ses procedures

OU

resultats, donne des avantages immediats

a ce public. Et quand

il y a eu des essais prometteurs d'adaptation, les resultats ont ete
compromis par une formation inappropriee ou des conditions defavorables
qui decouragent un effort suivi.
Si l'on veut changer cette situation d'une

fa~on

significative,

deux groupes se doivent en particulier, de participer. Les financiers, les
theoriciens et ceux qui decident de la politique des programmes doivent
considerer la valeur des criteres, dont l'utilisation est immediate clans un
programme en cours, et qui peuvent servir ensuite. En plus de la valeur
qu'ils lui accordent, ils doivent soutenir les efforts visant ace but et
les recompenser. Pour contrebalancer l'insistance typiquement accordee a
la generalisation, aux decisions financieres et

a

la validite academique

intrinseques a l'evaluation, il faut aussi vouloir developper des methodes
grossieres mais adequates. Celles-ci, a court terme, ne feront guere plus
qu'aider les programmes

a

ameliorer les contributions. Pour beaucoup de

programmes ce "peu" promet en fait beaucoup.
Il faut aussi que le second groupe, concerne par l'evaluation et
les methodes de formation veuille bien considerer serieusement les criteres
d'adaptation, tels que ceux decrits precedemment, comme des sources de
developpement d 1 options pratiques a l'usage du personnel des programmes.
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A cheval entre la theorie et la pratique, il leur faut comparer les
points forts des uns avec les contraintes et les besoins des autres.
Apres avoir etabli toute une serie d'options adequates

a

des niveaux

differents, il faudra les essayer sur le terrain et les corriger,
Autrement <lit, celui qui developpe doit etre un membre du personnel,
dans le sens qu'il suit, du moins au debut, dans son application pratique, l'evaluation et l'amelioration des methodes adaptees.
Dans 1 1 analyse finale, la mesure de la valeur de cette approche et les methodes qui en resultent repose dans leur
leur utilite

per~ue

utilisation et

apres un certain temps, par le personnel du programme.

Pour une methode adaptee donnee, quel fait montre qu'elle a ete adoptee et
utilisee par le personnel, souvent, pour l'education non formelle et sans
direction de l'exterieur et/ou sans recompenses ? Si l'on recompensait
toute personne qui s'occupe de developpement selon les criteres d'usage
et d'utilite autant que selon

son abilite

a

publier, on verrait peut-

etre quelque progres. La justification de la plupart des evaluations est
qu'en fin de compte, les participants du programme ou la clientele en
beneficiera. Si les procedures d'auto-evaluation peuvent aboutir

a

une

amelioration immediate du programme, les participants en seront alors
vraiment les beneficiaires.
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